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SOBRE 0 GESPRIJUD

0 Programa foi construido
por servidores(as), para
servidores(as). E uma
iniciativa colaborativa, em
gue todos os envolvidos
sao protagonistas no
desempenho de suas
atribuigdes. O que se
propde com o GESPRIJUD
€ uma linha uniforme de
conducgao de projetos e
acodes, valorizando a
competéncia de cada
Departamento, Setor,
servidor(a) e estagiario(a),
refletindo o que se
objetiva proporcionar as
Secretarias de 1° grau de
jurisdicao: padrao,
desenvolvimento
continuo, qualidade total,
comprometimento e
valorizacdo do ser
humano.
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“Gestdo é fazer certas as
coisas; lideranca é fazer
as coisas certas.”

Peter Drucker

Gestao por
competéencias

Um meio eficaz para desenvolver
equipes

-

Desde a década de 90, no Brasil, nota-
se crescente tendéncia em utilizar, na
gestdo pUblica, praticas e politicas
gerenciais da esfera privada.

“0 servigo pUblico é visto cada vez mais
segundo uma logica de mercado, na
qual os cidaddos sdo os clientese a
organizagdo publica deve se tornar
competitiva”(BRESSER PERERIRA, 1996;
MQTTA, 2007)

Com a modernizacgéo, espera-se
alcangar maior eficiéncia e eficacia na
prestacao de servigos pUblicos.

Produtividade,
orientacdo para
resultados e
descentralizacao.

Reunido realizada em abril de 2018:

inicio do Programa de Gestdo por
Competéncias do TIPR.

No TJPR, a Gestado por Competéncias
comegou a ser implantada em 2018,
quando foi criada a Divisao de Gestéo
por Competéncias por meio do Decreto
Judicidrio n® 594/2018.

Em parceria com a Escola dos
Servidores, foi disponibilizado um curso
completo sobre o tema, disponivel em:

I Rafael Pereira Macedo, chefe da
Divisdo de Gestdo por

competéncias, ministra o curso EAD.

Complementarmente ao curso referido,
esta cartilha se dispde a apresentar
métodos praticos de implementagao e
avaliagdo da gestdo por competéncias
em uma Secretaria de Unidade
Judiciaria que atua em 1° grau.

0 objetivo é auxiliar vocé, que exerce a
importante fungéo de lideranga na
Secretaria da Unidade Judiciaria, a lidar
melhor com cada colaborador na
execugao dos processos de trabalho.

Sabemos que o tema néo se esgota
facilmente e um dos pilares do
GESPRIUD é a melhaoria continua.
Assim, se vocé tiver sugestdes e/ou
contribuigcdes acerca da Gestao por
Competéncias em Secretarias de
Unidades Judiciarias que atuam no 1°
grau de jurisdi¢ao, escreva-nos!

Boa leitura!l


https://ead.tjpr.jus.br/

No TJIPR, trabalham-se quatro dimensées

v' Capacite-se nos treinamentos
oferecidos pela EJUD;
v Procure cursos gratuitos em
outras plataformas;
v’ Elabore um modelo de
compartilhamento de
conhecimentos na Secretaria;

v' Estabeleca propostas de
tutoriais de mentorias internas.
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COMPETENCIAS GERENCIAIS

Referentes as atribuicbes da gestao de
pessoas e de processos de trabalho,
envolvendo aspectos relacionados também
a gestao estratégica e a gestao de projetos.

COMPETENCIAS TECNICAS

Referentes aos processos de trabalho
especificos as unidades de trabalho.

COMPETENCIAS INDIVIDUAIS
COMPORTAMENTAIS

Transversais e referentes a todos(as) os(as)

colaboradores(as) do érgdo, que envolvem o

relacionamento interpessoal e trabalho em
equipe.

COMPETENCIAS INDIVIDUAIS COGNITIVAS
COMPLEXAS

Transversais e referentes a todos(as) os(as)
colaboradores(as) do érgdo, que envolvem o
desenvolvimento continuo, a iniciativa, a
organizacdo, a visdo sistémica, utilizagdo da
informatica e a comunicacao.



Um dos conceitos mais utilizados
define as competéncias humanas como
combinagdes sinérgicas de:
conhecimentos, habilidades e atitudes.
Essas caracteristicas sdo expressas
pelo desempenho profissional dentro de
certo contexto organizacional, que
agregam valor a pessoas e
organizagoes (CARBONE et al, 2009).

CONHECIMENTO

E ainformacao, é saber o que e por que
fazer, é o entendimento do mundo. Esta
relacionado ao saber acumulado pelo
individuo durante toda a sua vida.
Conhecimento é o saber, é o dominio
tedrico sobre determinado tema ou
assunto (DUTRA, 2008 apud CARBONE
et al, 2009).

HABILIDADE

Refere-se a aplicagéo produtiva do
conhecimento; é saber fazer, a técnica,
a destreza, ou seja, esta relacionada a
capacidade de instaurar conhecimentos
e utiliza-los em uma agéo.

ATITUDE

Diz respeito a aspectos sociais e
afetivos envolvidos com o trabalho.
Relaciona-se ao interesse, a
determinacao do individuo em querer
fazer algo. Gagné et al (1988, apud
COELHOR; FUERTH, 2009) relatam que
atitudes sdo estados complexos que
afetam o comportamento em relagdo a
pessoas, coisas e eventos,
determinando a diregéo a ser seguida.

- NS P
I CHA: conhecimento, habilidade e
atitude.
A pura e simples mobilizacao de
capacidades ndo é o bastante. Assim,
para gue sejamos capazes de avaliar
com maior profundidade as
competéncias de nossos colaboradores,
€ preciso conhecermos as nuances
bésicas do CHA de cada um.

Dutra (2004, p.28) ensina que, nesse
sentido, os(as) gestores(as) precisam ir
além e partir para uma anélise profunda
da equipe. E preciso observar, portanto,
a capacidade de entrega dos resultados
das competéncias individuais no
ambiente de trabalho e, por isso, vamos
falar sobre Gestdo por Competéncias.

CONCEITO TIPR

De acordo com a prof? Dr® Acacia
Zeneida Kuenzer, consultora externa
contratada para introduzir a gestao por
competéncias neste Tribunal de Justica,
competéncia € a capacidade de agir,
em situacées previstas e ndo previstas,
com rapidez e eficiéncia, articulando
conhecimentos tdcitos e cientificos,
experiéncias sociais e de trabalho,
comportamentos e valores, desejos e
motivagdes, desenvolvidos ao longo das
trajetorias de vida em contextos cada
vez mais complexos.

Primeiros passos




Vamos entender?

Dividimos as competéncias em trés linhas
e fizemos a correlagc@o com as quatro
dimensoées eleitas pelo TIPR

ORGANIZACIONAL

Conjunto de habilidades, atitudes e

conhecimentos voltados para a criagao
de estratégias com o objetivo de tornar

a organizagdo mais competitiva e
eficiente.

TECNICO

Conjunto de habilidades e
conhecimentos adquiridos ao longo da
formagéo, que contribuem para a
realizacdo das atividades com
exceléncia.

INDIVIDUAL

Relacionado a personalidade, refere-se
a forma com que o individuo lida com as

diversas situagbes que ocorrem.

B o ——
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A Divisdo de Gestdo
por Competéncias do

DGRH apresenta

alguns exemplos de:

COMPETENCIAS COGNITIVAS
COMPLEXAS

Atualizar-se permanentemente,
aplicando novos
conhecimentos no trabalho;
Promover a resolucao
participativa dos problemas
relacionados ao trabalho;
Estabelecer prioridades no
andamento do servico;
Estabelecer relagdo entre o
trabalho realizado pela Justica
e a sociedade;

Confirmar a compreenséao do
conteldo da comunicacéo pelo
receptor.

COMPETENCIAS
COMPORTAMENTAIS

Relacionar-se com o publico
interno e externo de forma
ética, educada e profissional;
Conviver com colegas e
superiores de forma
harmoniosa e respeitando a
diversidade;

Dar e receber feedbacks;
Contribuir para a solugao de
conflitos em Secretaria;
Compartilhar informagoes
relevantes ao servico,
observando o sigilo quando
necessario.




Secretaria

servidora Katia Cristina Bergamini Titdo
entrou no judiciario em fevereiro de 2011.

Iniciou sua carreira nos Juizados Especiais

da Comarca de Realeza e, depois de oito

* anos, foi relotada para a Vara Criminal.

lém da falta de dois servidores e do fim
do contrato de trés estagiarios, Katia se
deparou com um grande ndmero de
processos paralisados, diligéncias
atrasadas e inUmeros problemas. Ela
conta que iniciou os trabalhos “apagando

incéndios” e, por mais que trabalhasse o
tempo todo, ndo via melhora significativa.

“Verifiquei que, caso quisesse mudar a
situagdo da Secretaria, seria
extremamente necessdrio reorganizar a

diante das ferramentas de gestdo que
conhecia, entendi que a Gestdo por
Competéncias seria a mais indicada”.

S MUDANCAS

. |Katia entdo comegou a mapear 0s
processos de trabalho e agrupéa-los por
afinidade, conforme as competéncias

Por meio da Gestdo por Competéncias, a
servidora transformou a realidade da

forma como as tarefas eram executadas e,

D

|
I Katia Bergamini Titdo, técnica judicidria
necessarias para executa-los. Ao mesmo
tempo, foi criando modelos, pesquisando,
familiarizando-se com os procedimentos e
desenvolvendo rotinas de cumprimentos
na Secretaria. A servidora também
mapeou as competéncias individuais de
cada colaborador(a) -1 auxiliar, 1 estagiario
de ensino médio e dois de graduagéo -
através de questionario, observagéo e
dados coletados individualmente.

Diante de perfis de colaboradores(as)
bastante distintos, a Gestdo por
Competéncias é instrumento valioso para
conhecer a Secretaria e todos(as) os(as)
que trabalham nela, permitindo a melhor
divisdo de trabalho e usufruindo do
potencial

de cada um(a):

“Ndo foi um processo fdcil, houve muito
treinamento e suporte na execugdo didria
dos processos de trabalho, com alguns
regjustes conforme a necessidade do dia a
dia. Os beneficios disso foram sentidos ja
no primeiro ano, pois em 2020 a balanga da
Vara Criminal ficouem 111% e até o
momento, em 2021 estd em 136%".

0S BENEFiCIOS

A servidora conta que, além da Gest&o por
Competéncias, foram adotadas outras
técnicas de gestdo. No entanto, a
organizacgao de processos de trabalho de
acordo com as competéncias de cada
servidor(a) e estagiario(a) possibilitou a
melhora significativa no tramite
processual da Vara Criminal da Comarca
de Realeza. Além do aprimoramento na
execucdo dos trabalhos, Katia relata
também que vem colhendo outros
beneficios:

"A Gestdo por Competéncias trouxe
seguranga aos procedimentos, aumentou
a qutoestima da equipe, facilitou o
monitoramento das atividades e melhorou
significativamente o clima organizacional
na Secretaria”.

Sobre a colaboragao, ressalta:

“Com pequenas agdes, organizagdo,
padronizagdo, muito trabalho em equipe e
comprometimento dos(as) envolvidos(as),
conseguimos alcangar 0 nosso objetivo,
que era trazer realmente efetividade para
os trabalhos prestados pela Secretaria”.

A Gestao por
Competéncias

E uma ferramenta da gestdo estratégica
de pessoas gue visa a maximizar o
potencial humano e a produtividade das
instituigoes, de forma a integrar os
conhecimentos e saberes dos servidores
as necessidades das unidades de trabalho.

0 conceito de competéncias &, portanto, a
solucdo de problemas, aliando
conhecimentos, capacidades especificas,
cognitivas complexas e comportamentais,
e habilidades psicofisicas, transferidas
para novas situagoes.

A gestédo por competéncias, nesse sentido,
visa possibilitar que as pessoas trabalhem
em locais pertinentes com as suas
caracteristicas, de forma que tanto o setor
quanto o(a) servidor(a) se desenvolvam e
produzam bons resultados.

Ainda, a Gestdo por Competéncias orienta
0 processo de capacitacdo de
servidores(as), para gue as competéncias
necessarias possam ser melhor
desenvolvidas e aplicadas.




Agora que vocé jd entendeu um pouco mais sobre as
dimensoes de competéncia e depois de conhecer a historia de
sucesso da nossa colega, é hora de saber como aplicar a
Gestdo por Competéncias na sua Secretaria




Como aplicar a Gestao por
Competéncias em Secretaria de :Y:

Unidade Judiciania

Nosso objetivo € auxiliar gestores(as) de
Secretarias de Unidades Judiciarias a
organizarem a forga de trabalho
existente, independentemente do
modelo de gerenciamento ou de outras
técnicas de gestao utilizadas. Para
implantar a Gestédo por Competéncias, &
preciso mapear as competéncias
necessarias para todas as fungdes
desempenhadas e, na sequéncia,
aquelas relativas aos(as) servidores(as)
gue atuam na Secretaria.

MAPEAMENTO DE
COMPETENCIAS

Existem vérias técnicas para
mapeamento organizacional e das
competéncias individuais dos(as)
colaboradores(as). Aqui, apresentamos
os conceitos e indicamos uma forma
simples e 4gil de realizar essa tarefa.

Importante destacar que nédo seré
tracado o perfil do(a) servidor(a) do
Tribunal de Justica do Parang, mas
aguele especifico da realidade da
Unidade Judiciaria em questdo. Nao
mapearemos a competénciaou a
atribui¢&o dos cargos de Técnico
Judiciario, Analista Judiciario ou de
estagiarios(as). Assim, precisamos
entender o que é cargoe o que é
fungéo.

Cargo: € o lugar dentro da organizagéo,

ocupado por servidor(a) publico(a), tem
fungdes especificas e remuneragéao
fixa. E 0 agrupamento de atribuices e
responsabilidades da mesma natureza,
nivel de complexidade e requisitos.
Exemplo: cargo de Técnico Judiciario.

Funcao: é a atividade em si mesma, ou
seja, é sindnimo de atribuicédo e
corresponde as inOmeras tarefas que
constituem o objeto dos servigos
prestados pelos(as) servidores(as)
pUblicos(as). E a especificidade das
atividades, tarefas, atribuicdes e
responsabilidades que o(a) profissional
deve executar. Exemplo: fungdo de
prestar atendimento ao pUblico, realizar
anéalise de juntadas etc.

Serd demonstrado, portanto, como
mapear a atribuigdo da fungéo
organizacional exercida, consoante aos
processos de trabalho relativos ao
setores existentes em uma Secretaria e
vinculé-las ao(a) colaborador(a) que
possua as competéncias necessarias
ao bom desempenho daquela fungao.

0 mapeamento de competéncias possui
duas fases que podem ser executadas
concomitantemente:

Fase 1: mapeamento das competéncias
organizacionais gue a Secretaria da
Unidade Judiciaria precisa desenvolver
para alcancgar seus objetivos
estratégicos dentro de cada funcgéo.

Fase 2: mapeamento das competéncias
individuais de cada colaborador(a) que
atua na Secretaria da Unidade
Judiciaria.

Apesar de cada Secretaria possuir suas
especificagdes, a Corregedoria-Geral da
Justica, por meio do GESPRIJUD,
promoveu 0 mapeamento de setores e
processos de trabalho. Trata-se de um
excelente referencial, j& que o material
demonstra a realidade de todos os
processos de trabalho desempenhados
em uma Secretaria. Sugere-se que o(a)
gestor(a) analise o documento e, caso
necessario, complemente com as
particularidades de sua Secretaria.

A seguir, vocé verd como executar as
fases mencionadas.

Exemplo pratico

A servidora Clarissa é chefe de
Secretaria de uma Unidade Judiciaria
gue expede grande quantidade de
alvards semanalmente. Assim, ela sabe
gue precisara de um(a) colaborador(a)
gue tenha conhecimento sobre a
sistemaética de expedicdo de alvara
eletronico, que seja atento(a) aos
detalhes e que tenha a seguranga em
conversar com o(a) Magistrado(a) em
caso de dividas. Essas caracteristicas
levantadas pela Clarissa fazem parte
das competéncias para expedir alvara.
Para conseguir selecionar a pessoa
adeguada, recomenda-se que a chefe
de Secretaria conhega a fundo todos
os(as) colaboradores(as). Assim, o
mapeamento de competéncias é uma
ferramenta essencial a boa gestao.

Sabemos que, na Secretaria, boa parte
dos(as) servidores(as) e estagiarios(as)
desempenham mais de um processo de
trabalho no dia a dia. Assim, é ideal que
tais processos sejam agrupados por
afinidade, favorecendo sua execugao.
Por esse motivo, a Gestéo por
Competéncias exige que os(as)
gestores(as) se aprofundem na
realidade da Secretaria e de seus(as)
colaboradores(as).




Como aplicar a Gestao por
Competéncias em Secretaria de
Unidade Judiciaria

FASE 1- MAPEAMENTO DE
COMPETENCIAS
ORGANIZACIONAIS QUE A
SECRETARIA PRECISA
DESENVOLVER

A Corregedoria-Geral da Justica

promoveu o mapeamento de setores e
de seus respectivos processos de

c)  Observagao: verificar a rotina

trabalho em Secretaria de Unidade

Judiciaria. Verifique o documento, exercida dentro dos setores da

analise-o e reflita se ele atende as Secretaria, verificando gargalos,

expectativas do seu dia a dia, tempo de execucgdo, complexidade

etc. de cada processo de trabalho

Para mapear as competéncias a fim de identificar as

organizacionais que a Secretaria competéncias individuais

precisa desenvolver, o(a) gestor(a) da necessarias para cada um deles.

deverd realizar:
d)  Confecg¢ao de documento final:

a)  Pesquisa objetiva: coletar nele constarao os setores e seus

informacées sobre quais sd0 0s respectivos processos de trabalho

setores existentes em Secretaria mapeados, apresentado-se as

e, por conseguinte, processos de competéncias individuais exigidas
: :

trabalho executados
individualmente, bem como
agueles gue deveriam ser

para execugao de cada um. E
preciso se atentar a visdo e ao
planejamento estratégico, afinal, o

executados, mas ndo o so. mapeamento precisa descrever as
competéncias que viabilizardo o
b)  Pesquisa documental: analisar

todos os sistemas e ferramentas

alcance dos objetivos e metas da
instituigao.

necessarios para executar os
processos de trabalho. E

A descricdo das competéncias é
uma das etapas mais importantes,
pois possibilita tracar o perfil correto

importante observar a legislagdo
vigente, bem como as sugestdes

para aproveitar ao maximo do
apresentadas pelo GESPRIJUD.

conhecimento, das habilidades e do
perfil comportamental do(a)
colaborador(a).

FASE 2 - MAPEAMENTO DE
COMPETENCIAS INDIVIDUAIS
DE CADA COLABORADOR(A)

Para mapear as competéncias

individuais dos(as) colaboradores(as),

o(a) gestor(a) da Secretaria da Unidade

Judiciaria devera realizar:

a)

b)

Pesquisa objetiva: coletar
informagdes para entendere
conhecer as competéncias de
cada um. Para tanto, aplicar
guestionario com opgdes que
sejam consideradas préximas a
realidade vivida pelo(a)
colaborador(a).

Observacgao: requer convivéncia
com os(as) colaboradores(as),
visando analisar o clima
organizacional de sua Secretaria.
Esse convivio possibilita ao(a)
gestor(a) observar como cada
um(a) executa seus processos de
trabalho, trabalha em equipe, que
conhecimentos, habilidades e
atitudes sdo mais destacados etc.

Analise de dados: construir o
perfil das competéncias
individuais de cada colaborador(a)
a partir dos dados levantados na

pesquisa objetiva e na observacéo.

(2

-

Sugestoes

0 mapeamento deve ser capaz de
explicar todas as competéncias
relativas aos setores e processos de
trabalho existentes. Sugere-se a
descrigcdo detalhada de cada
competéncia, como por exemplo:

Setor de Atendimento: atendimento
presencial, virtual ou por aplicativo de
troca de mensagens. Conhecimentos:
prazos processuais, sistema Projudi
(nivel bdsico), rito processual (nivel
bdsico), aplicativo de mensagens,
ferramenta Balcdo Virtual. Habilidades:
boa comunicagdo, objetividade.
Atitudes: iniciativa para resolver
problemas, empatia.

S

Desaconselha-se construir
mapeamentos genéricos, que ndo

descrevem exatamente as
competéncias necessarias aos setores
e aos processos de trabalho
executados, tais como:

Setor de Atendimento: atendimento.
Conhecimento: Projudi. Habilidades:
comunicagdo. Atitudes:iniciativa.




vy

L () TJPR
Recrutamento e selecao realizados por

concursos publicos tém o foco baseado em
cargos, nGo em competéncias.

~- ,O_fgeneralismqna descrigcdo de cargos
- possibilita a alocacdo de pessoas em dreas
com caracteristicas muito diferentes, o que
nao supre as reais necessidades em relacao

as competéncias requeridas para a
realizacao de suas atividades tipicas
(PANTOJA, 2015)

Adaptacéo, colaboracdo,
aceitacdo e respeito:
palavras-chave na
implementacdo da Gestao
por Competéncias!

Diferentemente do setor privado, que utiliza
andlises de perfil e de competéncia como
fatores de exclusdo de um(a) candidato(a),
no setor publico ocorre o oposto: a inclus@o
de todos os(as) candidatos(as) aprovados(as)
em prova.

E preciso identificar em qual fungcdo o(a)
colaborador(a) mais se encaixa — e isso pode
gerar resisténcia inicial. Por isso, 0 processo
de gestdo por competéncias deve ser o mais
transparente possivel.

12



Como avaliar aimplementacao da

Gestao por Competéncias em
Secretaria de Unidade Judiciag

E importante lembrar que as
competéncias podem (e devem) ser
desenvolvidas e aprimoradas. E natural
gue haja mudangas ao longo dos anos.
Assim, € extremamente recomendado
que o(a) gestor(a) atualize
periodicamente o perfil de
competéncias de cada colaborador(a).

Sempre gue houver a substituigdo de
servidor(a) ou estagiario(a), surge uma
nova oportunidade de realizar tal
atualizagdo. O(A) novo(a) colaborador(a)
pode possuir competéncias totalmente
diferentes daguele(a) que saiu, 0 que
demandaria trocas internas de
atribuicdes.

REVALIDACAO DE
COMPETENCIAS NECESSARIAS

As inovagdes podem afetar as
competéncias necessarias e desejaveis
para a execugao de processos de
trabalho em Secretaria. Somam-se a tal
realidade: a alta velocidade de obtencéo
de informagdes e as transformacgoes
socioculturais. Competéncias que eram
anteriormente desejaveis para a
atribui¢do de um cargo se tornam
ultrapassadas num piscar de olhos.

Do mesmo modo, o(a) colaborador(a)
pode adquirir novos conhecimentos e
habilidades, bem como mudar algumas
atitudes que qualifica-lo(a)-ao(4) para

o

outro procésso de trabalho.

Ter em maos um mapeamento
monitorado regularmente auxiliard o(a)
gestor(a) em possiveis substituicies e
remanejamentos, seja por saida ou
entrada de novas pessoas, seja para
promover rodizio de atribuigdes. Isso
contribuindo sé no incentivo da busca
por novos conhecimentos pelos(as)
colaboradores(as), mas especialmente
no sentimento de valorizagdo daquele
individuo que estd em constante
aprimoramento em prol da efetividade

na prestacao jurisdicional.

AVALIAGAO DO CLIMA
ORGANIZACIONAL

Aavaliagdo do clima organizacional &
um instrumento bastante 0til para
medir 0 grau de satisfagéo dos(as)
colaboradores(as). Quando realizada
localmente, pode ser importante
termoémetro que indicard como a
Secretaria esta reagindo em relagéo a
implementagdo da Gestao por
Competéncias.

Um clima organizacional construtivo

gera motivagao, boa relagéo entre
liderancga e equipe, gualidade de vida,
melhora da produtividade e resultados
mais efetivos. Porisso, promover
avaliagdes semestrais na Secretaria
facilitaréd ao(a) gestor(a) a identificacéo
de desvios na implementacio desse
tipo de gestéao.

As avaliagGes permitem aferir pontos
gue afetam negativamente a percepgao
do(a) colaborador(a) em relagéo ao
trabalho desempenhado e
potencializam a eficacia da prépria
Secretaria na tramitagdo dos
processos.

Um questionario simples, claro e
objetivo, cujas perguntas permitem
analisar o grau de satisfagéo, pode
fazer toda a diferencga. Caso seja
encontrado algum indicativo negativo,
nada melhor gue chamar o(a)
colaborador(a) para uma conversa
franca e sincera para melhorar a
realidade do individuo e do trabalho

exercido por ele.

A importéncia do
ambiente

0 ambiente de trabalho influencia
diretamente na qualidade do trabalho
desempenhado. Servidores(as) e
estagiarios(as) descontentes rendem
menos, fato!

Mesmo com remuneragao adequada,
nao é dificil encontrar pessoas
desmotivadas, desinteressadas e com a
sensacao de que algo ndo vai bem.
Mesmo com a realizagdo do
mapeamento de competéncias e da
alocagao devida do(a) colaborador(a), &
possivel que ele(a) se sinta deslocado e
insatisfeito com as suas atribuigdes.

AL B\
Exemplo de perguntas para avaliagao
de clima: Vocé recebe informacées

suficientes para realizar seu trabalho?
Vocé sente prazer em realizar seu
trabalho? Vocé é correspondido quando
procura por auxilio na Secretaria? Ha
oportunidade de treinamento para
todos? O que vocé mudaria na
Secretaria? 0 que vocé mudaria em si?




%

TJPR

TRIBUNAL DE JUSTICA
DO ESTADO DO PARANA

Referéncias:

BRANDAO, Hugo P.. GUIMARAES, Tomas. Gestao de competéncias e gestdo de
desempenho: tecnologias distintas ou instrumentos de um mesmo constructo?
RAE: Revista de Administragdo de Empresas, S&o Paulo, v. 41, n. 1, p.8-15, 2001.
Jan./mar

BRASIL. Conselho Nacional de Justica. Gestdao por competéncias passo a passo: um
guia de implementagdo / Coordenagdo: Centro de Formagéao e Aperfeicoamento de
Servidores do Poder Judiciario (CEAJUD) - Brasilia: CNJ, 2016

CARBONE, Pedro Paulo: BRANDAO, Hugo Pena; LEITE, Jodo Batista Diniz; VILHENA,
Rosa Maria. Gestdao por competéncias e gestdo do conhecimento. 3.ed. Rio de
Janeiro: Editora FGV, 2009.

COELHO, M. Paulo; FUERTH; Leonardo: A influéncia da gestdo por competéncias no
desenvolvimento profissional. In: Revista Cadernos de Administracao, Rio de Janeiro,
voll, Ano 2, N° 03, janeiro- junho 2009.

DUTRA, Joel Souza. Competéncias: conceitos e instrumentos para a gestdo de
pessoas na empresa moderna. Sdo Paulo: Atlas, 2012. RABAGLIO, Maria Odete.
Selecdo por Competéncias. 2% edigdo - Editora: Educator, S&o Paulo, 2001.

ENAP. GESTAO POR COMPETENCIAS EM ORGANIZAGOES DE GOVERNO. [recurso
digital].

FLEURY, Maria Tereza Leme; FLEURY, Afonso. Construindo o conceito de
competéncia. Revista de Administragdo Contemporénea — RAC, Edicdo Especial:
183-196. 2001.

PANTOJA, M. J; e BERGUE, S. T. Gestao de pessoas: bases tedricas e experiéncias no
setor publico. Organizado por Marizaura Reis de Souza Camdes, Maria JUlia Pantoja e
Sandro Trescastro Bergue. - Brasilia: ENAP, 2010. ISBN 978-85-256-0069- 1

Investindo em prioridades,

valorizando servidores.

GESPRIJUD, 2021.

Sobre as cartilhas GESPRIJUD

Todo o material foi desenvolvido por servidores(as) atuantes em 1°
grau e em diversos departamentos, 0s quais se inscreveram e
foram aprovados em processo seletivo. Houve também apoio de
servidores indicados pelos stakeholders do GESPRIJUD. O trabalho
foi inteiramente voluntario, sem recebimento de quaisquer
gratificagcdes ou beneficios, por isso, 0 sentimento de gratiddo é
imenso.

N&o se pretende esgotar o assunto ora apresentado com esta
cartilha. A proposta da Corregedoria-Geral de Justica consiste em
oferecer um primeiro contato sobre grandes temas de gestdo que
fazem parte da rotina de chefes e supervisores de Secretaria de
Unidades Judiciarias de 1° grau de jurisdicdo. Com o apoio da EJUD,
poderdo ser desenvolvidos treinamentos especificos futuramente.




